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 ANOTACE 
Bakalářská práce se zabývá pracovními podmínkami v podniku. Je zaměřená 
především na pracovní prostředí, hodnocení, rozvoj a vzdělávání zaměstnanců. Návrh 
na zlepšení pracovních podmínek je zpracován pro firmu SMC Industrial Automation 
CZ s.r.o. 
 
ANNOTATION 
In these thesis are investigated the occupational conditions in the company. The 
study is focused on work environment, evaluation, education and training of the 
employees. The proposal of improvement of occupational conditions is elaborated for 
the company SMC Industrial Automation CZ Ltd. 
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0 ÚVOD 
Spokojený zaměstnanec = úspěšná firma. O této jednoduché rovnici zcela jistě 
nelze pochybovat. Na zaměstnance působí každý pracovní den celá řada vlivů, které 
ovlivňují jeho pracovní výkonnost a postoj k firmě. Tyto vlivy se dají označit jako 
pracovní podmínky v podniku.  
Velmi silným faktorem ovlivňujícím zaměstnance je prostředí, ve kterém 
pracuje, prostředí, ve kterém tráví celou třetinu, či více z každého pracovního dne. Proto 
je pro podnik důležité vytvořit zaměstnanci takové pracovní prostředí, které na něj 
nepůsobí rušivě, umožňuje kvalitně vykonávat práci a nebo tuto práci dokonce i 
usnadňuje (barevné značení šanonů v archivu a podobně). 
Pokud podnik vyžaduje po zaměstnanci dlouhodobě kvalitní výkony a vysoké 
pracovní nasazení, pak je nutné zaměstnance neustále motivovat. Motivace slouží 
k tomu, aby zaměstnanec neztratil zájem o práci a sám měl zájem na svých nejlepších 
výsledcích. Velké množství firem považuje jako dostatečně motivující mzdu, kterou 
zaměstnanec pravidelně dostává. Zvýšení mzdy působí ale motivačně pouze dočasně, 
poté motivace u zaměstnance opadá. Proto je nutné, kromě kvalitního mzdového 
systému, zavést v podniku kvalitní motivační systém, který může být realizovaný 
pomocí benefitních programů podniků. 
Předložená práce se zabývá oběma výše uvedenými směry, které působí na 
zaměstnance. Na konkrétní firmě ukazuje možnosti, jak vylepšit pracovní prostředí 
v podniku a dále pro tuto firmu navrhuje mzdový a benefitní systém tak, aby oba tyto 
systémy byly rychle a snadno implementovatelné v podniku. 
Cílem práce je na základě analýzy současného stavu v podniku formulovat 
návrhy, které by vedli k vylepšení pracovních a mzdových podmínek zaměstnanců a 
dále zavést benefitní systém. Mzdový a benefitní systém by měl sloužit k lepší motivaci 
zaměstnanců. 
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1 PRACOVNÍ PODMÍNKY V PODNIKU 
Za pracovní podmínky v podniku označujeme souhrn vlivů, kterými působí 
společnost či zaměstnavatel na pracovníka. Je zájmem každého zaměstnavatele, aby 
tyto vlivy měly pozitivní dopad na pracovní výkony zaměstnance. Pracovní podmínky 
zahrnují pracovní prostředí a systém hodnocení zaměstnanců.  
Pracovní prostředí je souhrn materiálních a společenských podmínek 
pracovního procesu. Je dáno stavebním, prostorovým a strojním vybavením pracovišť, 
technologickým procesem, hygienou i estetickou úrovní a organizací práce spolu s 
vhodnou tepelnou, ventilační, světelnou a zvukovou pohodou. Je to tedy v podstatě svět, 
ve kterém je práce vykonávána a který může být ovlivněn samotnými zaměstnanci. (7) 
Z psychologického hlediska je důležité, aby člověk vykonával pracovní činnost s 
kladným vztahem k ní, se zájmem a rád. K tomu musí dopomáhat promyšlený, přesně 
definovaný a řádně v podniku implementovaný systém hodnocení zaměstnanců. (7) 
Je důležité, aby člověk - zaměstnanec - na svoji pracovní činnost stačil tělesnými 
i duševními silami, aby rozvíjel svoji osobnost, dovednosti a schopnosti a zároveň aby 
měl pocit uspokojení ve své práci. Aby mu byla umožněna seberealizace a aby se mu 
dostalo uznání v potřebné, tj. motivující, míře. Pokud jsou dodrženy tyto podmínky, pak 
podnik získá zaměstnance s vysokou pracovní morálkou a produktivitou práce, od 
kterého může očekávat loajalitu a kladný vztah k rozvoji a dalšímu směru činnosti 
firmy. Uznání a pocit důležitosti pro činnost firmy je pro pracovní výkon často 
důležitější než fyzické podmínky pro výkon práce, proto se budu pracovnímu prostředí 
věnovat pouze krátce a práce se bude zabývat především zavedením vhodného 
motivačního programu ve středně velké firmě. 
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1.1 Pracovní prostředí1 
Všechny fyzické faktory pracovního prostředí mají vliv na zdraví a 
psychologický dopad na psychiku, na pohodu a pracovní výkon. Jsou to materiální 
podmínky, např. prostor, architektonické řešení pracovních prostor, urbanistické řešení 
komplexu provozních budov, estetická úroveň řešení pracovních interiérů a exteriérů, 
stav technického rozvoje, přístupové komunikace, čistota prostorů, osvětlení, barevná 
úprava, hluk, mikroklimatické podmínky. Tyto aspekty ve svém okolí zaměstnanec 
vnímá po celou dobu výkonu práce a ovlivňují jeho jednání. 
Dnešní civilizovaný člověk tráví více než 90 % svého života v zastavěném 
prostoru. Málo optimální obydlí může vést k pocitům nespokojenosti až deprese, k 
úzkostem, k pocitům únavy až vyčerpanosti a k duševním poruchám. Jak rozdílně na 
nás působí dvě stejně vysoké a rozlehlé budovy: panelový dům a gotická katedrála. 
První budí často nespokojenost, druhá pocit vznešenosti. Je pravděpodobné, že na 
duševní stav člověka, nepříznivě působí zejména umělé, člověku a přírodě cizí stavební 
materiály (např. železobeton). Je proto vhodné při stavbě budov (obytných ale i 
kancelářských a výrobních) preferovat látky přírodního původu (dřevo, vápno, přírodní 
kámen, jíl, cihly apod.).  
Ve své práci se zaměřím na ty části pracovního prostředí, které jsou pro firmu 
SMC Industrial Automation CZ s.r.o. důležité. Jedná se o osvětlení pracoviště, 
barevnou úpravu kanceláří a mikroklimatické podmínky. Nesmím také zapomenout na 
bezpečnost práce 
1.1.1 Osvětlení pracoviště 
Důležitým faktorem vnějšího prostředí, který má velký vliv na psychiku, 
osobnost a pracovní výkonnost, je osvětlení pracoviště. Osvětlení třídíme na celkové, 
místní a kombinované a také na denní (přirozené) a umělé světlo. Často je nutné 
                                                 
1 Kapitola zpracována na základě zdroje: Pedagogická fakulta Masarykovy univerzity: Katedra 
psychologie, dostupné z <http://www.ped.muni.cz/wpsy/koh_ps_prace.htm>, poslední úprava listopad 
2006, převzato dne 4.4.2007. 
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využívat kombinace obou typů světla. Naše oko je nejlépe přizpůsobeno dennímu 
slunečnímu světlu. Ale i v takovém případě je vhodné střídat pohledy z blízka s pohledy 
do dálky. Předpokladem pro správné úpravy osvětlení na pracovišti je jeho rozbor. 
Cílem každé úpravy osvětlení musí být snaha zmenšit zrakovou únavu, zvýšit pracovní 
pohodu, a tím ovlivnit pracovní produktivitu. Nedostatečné osvětlení pracoviště vede k 
pocitům nepohody a k poklesu pracovní výkonnosti. Zvlášť velký význam má osvětlení 
v projekční, architektonické a inženýrské činnosti. 
Lampy a zářivky by měly být klinicky testovány, aby nezatěžovaly zrakový 
nerv. Vlivem špatného osvětlení (např. tam, kde jsou špinavá, dlouho nemytá okna či 
špatný typ zářivek), bývá snížena výkonnost při tělesné a duševní práci až o 30 %. 
Pro běžné zrakové rozlišování je přiměřená hodnota 50 až 70 lx. Zvyšováním 
intenzity osvětlení až do 300 lx lze dosáhnout lepší produktivity práce. 
Zásady správného osvětlení 
Celý prostor by měl být osvětlen rovnoměrně, stejnoměrně. Světlo nesmí vrhat 
rušivé stíny, ale nesmí také vytvářet prostředí bez stínů, nesmí vytvářet veliké kontrasty, 
a nesmí oslňovat. Rozlišujeme oslnění absolutní a relativní z hlediska velikosti jasu. K 
absolutnímu oslnění dochází, když se oko nemůže již přizpůsobovat a vidění je 
znemožněno, např. 200 W mléčná žárovka, reflektor dopravního prostředku. K 
relativnímu oslnění dochází při menších jasech, kdy však je jas příliš kontrastní vůči 
pozadí. Z hlediska zdroje může být oslnění způsobeno svítidly bez stínidel, oslnění 
způsobené odráženým světlem vzniká např. u předmětů s vysoce lesklými povrchy, 
zrcadlením svítidel ve skle apod. 
Optimální intenzita osvětlení je závislá na vykonávané práci. Např. pro 
administrativní práce by měla být optimálně 200 lx, což představuje světlo asi 100 W 
žárovky z jednoho metru. Důležité je, aby osvětlení přicházelo z takového směru, aby 
na pozorovaném místě nebyl stín. Světlo by mělo dopadat z levé strany a poněkud 
dopředu. 
Správné osvětlení je nezbytným předpokladem nejen pracovní pohody, ale i 
pohody osobní a také předpokladem pro úspěšné zvyšování pracovní produktivity, 
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protože správnou úpravou osvětlení je možno dosáhnout zvýšení výkonu až o několik 
desítek procent. 
1.1.2 Barevná úprava 
S osvětlením pracoviště úzce souvisí barevná úprava exteriérů i interiérů 
pracoviště. Použití barev v pracovním prostředí nejen příznivě ovlivňuje pracovní 
pohodu, ale má i ekonomické důsledky. Usnadňuje a urychluje orientaci, zvyšuje 
bezpečnost práce a usnadňuje rozlišovací procesy.  
Barvy s delší vlnovou délkou, např. červená, oranžová, žlutá, zvyšují činnost 
vegetativního systému organismu, zvyšují krevní tlak, frekvenci tepu atd. Barvy s kratší 
vlnovou délkou, tzn. modrá, modrozelená a zelená mají účinek opačný. Snižují aktivitu 
vegetativního systému. Uvádí se však, že při dlouhodobé expozici je účinek barev 
opačný. Proto se při barevné úpravě doporučuje používat tónů červené, oranžové a žluté 
tam, kde je třeba zvýšení emociálního stavu na kratší dobu, např. u dopravních 
světelných signálů. Tyto barvy mají stimulující účinek. Oblíbenost barev bývá 
podmíněna typologicky. 
Z hlediska psychologického účinku se barvy dělí na studené a teplé. Mezi 
studené barvy patří modrá a zelená a mezi teplé barvy patří například červená, oranžová 
a některé odstíny žluté. Barevné změny jsou citlivými osobami vnímány i povrchem 
kůže, nejen zrakem. Často se uvádí, že ženy dávají přednost teplým a sytým barvám a 
muži zase barvám tlumeným. 
Při řešení barevné úpravy interiéru musíme přihlížet k druhu práce, poloze 
pracoviště a charakteru materiálu. Pro trvalejší duševní práci jsou doporučovány tóny 
studených barev - např. odstíny modré a zelené. Pro krátkodobou intenzivní duševní 
nebo tělesnou práci jsou vhodné spíše odstíny teplých barev. Pro stropy místností se 
doporučují světlé odstíny barev vyskytujících se kolem nás ve volné přírodě. Tmavé 
nebo zašpiněné stropy celou místnost zatěžují a jakoby snižují jejich výšku. 
Uklidňující účinek se uvádí u modré barvy. Vlivem modré barvy se může i snížit 
krevní tlak a svalové napětí. Dýchání a srdeční činnost se pod působením modré barvy 
zpomaluje. Účinkům modré barvy se blíží barva zelená. 
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Konečný výsledek barevného řešení pracovního prostředí má být takový, aby 
prostor vyhovoval jak z hlediska estetického, tak i z hlediska účelnosti. Správně využité 
barvy zvyšují výkon a snižují únavu.  
1.1.3 Mikroklimatické podmínky2 
Jedním z důležitých faktorů ovlivňujících pracovní pohodu, ale i samotný 
pracovní výkon, jsou mikroklimatické podmínky na pracovišti. Je prokázáno, že tepelný 
komfort člověka má na jeho pocit celkové pohody větší vliv než jiné faktory pracovního 
prostředí jako třeba hluk. 
Mikroklimatické podmínky vnitřního prostředí jsou dány třemi fyzikálními 
faktory: teplotou, relativní vlhkostí a rychlostí proudění vzduchu. Jsou to veličiny 
určující oblast subjektivní pohody či nepohody, v krajním případě mohou působit 
dokonce negativně na zdraví člověka. Mikroklimatické podmínky na pracovištích se v 
současnosti hodnotí podle směrnic Ministerstva zdravotnictví. 
Tyto směrnice rozlišují tepelně vlhkostní podmínky optimální, dlouhodobě a 
krátkodobě únosné. V pracovním prostředí se snažíme dosáhnout především 
optimálního mikroklimatu nebo alespoň dlouhodobě únosných mikroklimatických 
podmínek. Pro běžné práce v kanceláři je typická pracovní poloha v sedě, s občasným 
přecházením - tedy mírná tělesná aktivita. Standardně bývají administrativní činnosti tj. 
kancelářské práce vykonávány ve dvouvrstevném oděvu. Rychlost proudění vzduchu v 
interiérech kanceláří uvažujeme do 0,2 ms-1. Pro administrativní typ práce je pak 
optimální teplota v rozmezí 22,5 až 25,5°C s tím, že dále závisí na ročním období a naší 
adaptaci na chladnější resp. teplejší klimatické podmínky. V chladném ročním období 
by se proto teplota v kanceláři měla blížit spodní hranici tohoto rozmezí, v létě pak 
horní hranici. Déletrvající působení vysokých teplot však vyvolává nadměrnou únavu 
spojenou s nesoustředěností, snížením pracovní výkonnosti a vyšším rizikem 
pracovních úrazů. (7) 
                                                 
2 Zpracováno na základě zdroje: EXPAND-MEDIA, dostupné z <http://expand-
media.cz/kancelar/obsah/praxe/praxe-hygiena.htm>, poslední úprava únor 2007, převzato dne 25.4.2007. 
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Vlhkost vzduchu v interiéru je většinou závislá na venkovní vlhkosti, někdy i na 
technologických či jiných zdrojích včetně počtu lidí v daném prostoru (mimochodem, 
pro kancelářskou práci platí základní hygienické požadavky dvou čtverečních metrů 
volné podlahové plochy a 15 m3 vzdušného prostoru na jednoho pracovníka). 
Doporučené hodnoty se pohybují v rozmezí 30 až 70 % relativní vlhkosti a to v 
závislosti na teplotě vzduchu. Platí přitom, že čím je jeho teplota vyšší, tím hůře 
snášíme větší vlhkost. (7) 
Proudění vzduchu může být dalším zdrojem celkového resp. lokálního pocitu 
nepohody. V kancelářích a administrativních prostorách, ale i v bytech a školách je pro 
zimní období doporučena hodnota rychlosti proudění vzduchu do 0,15 ms-1, pro letní 
pak maximálně 0,25 ms-1. (7) 
1.1.4 Bezpečnost při práci3 
Bezpečností při práci se zabývá Zákoník práce, část pátá: Bezpečnost a ochrana 
zdraví při práci. Podle §101 tohoto zákona je „zaměstnavatel povinen zajistit 
bezpečnost a ochranu zdraví zaměstnanců při práci s ohledem na rizika možného 
ohrožení jejich života a zdraví, která se týkají výkonu práce“ (5). Dále je také 
zaměstnavatel povinen předcházet všem potenciálním rizikům, která mohou při výkonu 
práce nastat. Všechna známá rizika, jež mohou vést k újmě na zdraví či na životě musejí 
být zaměstnavatelem odstraněna. Pokud nemůže dojít k jejich odstranění, pak musejí 
být tato rizika vyhodnocena a musejí být přijata opatřeni k omezení jejich působení tak, 
aby ohrožení bezpečnosti a zdraví zaměstnanců bylo minimální. Zaměstnavatel také 
přijímá opatření pro případ zdolávání mimořádných událostí, jako jsou havárie, požáry, 
povodně, nutnost evakuace zaměstnanců apod. Zaměstnavatel je povinen určit potřebný 
počet zaměstnanců, kteří organizují činnosti v případě těchto událostí. 
Mezi povinnosti zaměstnavatele patří nepřipustit, aby zaměstnanec vykonával 
zakázané práce a práce, jejichž náročnost by neodpovídala jeho schopnostem a 
                                                 
3 Zpracováno na základě: Zákon č. 262/2006/Sb., zákoník práce, ze dne 31.prosince 2006. 
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zdravotní způsobilosti, zajistit a uhradit zaměstnanci veškerou pracovně lékařskou péči, 
která souvisí s výkonem práce a které jsou zaměstnanci povinni se zúčastnit. Dále je 
zaměstnavatel povinen zajistit zaměstnancům školení o právních a ostatních předpisech 
k zajištění bezpečnosti a ochrany zdraví při práci, které doplňují jejich odborné 
předpoklady a požadavky pro výkon práce,  které se týkají jimi vykonávané práce a 
vztahuji se k rizikům, s nimiž může zaměstnanec přijít do styku. Také je povinen 
soustavně vyžadovat a kontrolovat jejich dodržování.  
Pokud není možné rizika odstranit nebo dostatečně omezit  prostředky kolektivní 
ochrany nebo opatřeními v oblasti organizace práce, pak je zaměstnavatel povinen 
bezplatně poskytnout zaměstnancům osobní ochranné pracovní prostředky, které musí 
chránit zaměstnance před riziky, nesmí ohrožovat jejich zdraví, nesmí bránit při výkonu 
práce a musí splňovat požadavky dalších právních předpisů. Pokud to charakter práce 
požaduje, pak zaměstnavatel poskytuje rovněž pracovní oděv nebo obuv. Zaměstnavatel 
je také povinen poskytovat zaměstnancům mycí, čisticí a dezinfekční prostředky podle 
rozsahu znečištění kůže a pracovního oděvu a také ochranné nápoje, pokud jsou splněny 
podmínky stanovené prováděcím právním předpisem. Zaměstnavatel je povinen 
udržovat osobní ochranné pomůcky v použivatelném stavu a kontrolovat jejich 
používaní. 
1.2 Hodnocení zaměstnanců4 
Pracovní hodnocení patří v mnoha organizacích k nejméně oblíbeným aktivitám 
jak na straně nadřízených, tak i jejich podřízených. Špatně nastavený systém hodnocení 
pracovníků nepřináší patřičný efekt a výrazně omezuje možnosti ovlivňovat výkon a 
výkonnost pracovníků. Proto je potřeba zabývat se tím, jak změnit tento systém, aby byl 
fungujícím a motivujícím. Jestliže je hodnocení správně prováděno, může se stát 
cenným pomocníkem pro rozvoj kvalifikace pracovníků, plánování jejich kariéry, 
motivaci i pro jejich odměňování. Výsledky hodnocení mohou v neposlední řadě 
                                                 
4 Kapitola zpracována na základě lit.: ARMSTRONG, Michael. Řízení lidských zdrojů. Praha: Grada, 
2002. 856 s. ISBN 80-247-0469-2. 
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posloužit i k odhalování pracovních rezerv, cest jak a kde zvyšovat výkonnost, ke 
zlepšení systému řízení práce s lidmi, zejména jejich stimulace a motivace. (1) 
Hodnocení pracovníků je velice významnou součástí personálního managementu 
každé firmy. U hodnocení manažerů se pak obvykle ještě dodává, že je dobrým 
prostředkem k neustálému zvyšování účinnosti vedení. 
Potřeba hodnocení obyčejně vyplývá z následujících situací: 
- po zapracování nového pracovníka, 
- zjištění snížení výkonnosti pracovníka, 
- z důvodu organizačních změn (při změně vlastníka je hodnocení pracovníků     
vhodným nástrojem pro změnu firemní kultury a pro zdůraznění toho, o co 
firmě především jde, co je prioritou), 
- na požádání samotného pracovníka, 
- z důvodů motivace pracovníka. 
Hodnocení má však být prováděno i bez podobných impulsů. Má být zavedeno 
do fungování managementu jako něco, co přináší užitek jak organizaci, tak i jejím 
pracovníkům. Výsledky hodnocení mají náležet k personálnímu informačnímu systému. 
Každá organizace má stanovené své strategické cíle a způsoby jak se k nim 
dostat. Je zapotřebí, aby se zaměstnanci, i když mají též své zájmy, s těmito cíly 
ztotožnili. Pomocí hodnocení pracovníků se slaďují zájmy všech zúčastněných 
(vlastníků, manažerů a zaměstnanců). 
V zásadě existují tři oblasti hodnocení pracovníků: 
vstup (předpoklady = potenciál + způsobilost + praxe) 
proces (pracovní chování, přístup) 
výstup (výkon) 
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Hodnocení pracovníků je efektivní teprve tehdy, pokud zohledňuje všechny 
oblasti. 
Pod vstupy rozumíme vše, co pracovník do své práce vkládá. Jedná se o 
kompetence a zkušenosti. Hodnocení procesu je hodnocení přístupu pracovníka 
k různým zadáním, úkolům tedy jak se pracovník chová při práci. Výstupy nejčastěji 
představují výkony a výsledky, které jsou velmi dobře měřitelné. (2) 
Kromě hodnocení zařazujeme mezi personální činnosti ještě odměňování a 
rozvoj a vzdělávání. Hodnocení zaujímá mezi těmito činnostmi centrální pozici, neboť 
vstupuje do odměňování i rozvoje. 
1.2.1 Odměňování zaměstnanců 
Systém odměňování zaměstnanců je utvářen v rámci strategie a politiky 
odměňování organizace a zahrnuje uspořádání procesů, praxe, struktur a postupů, které 
zabezpečují a udržují vhodné typy a úrovně mezd a platů, zaměstnaneckých výhod a 
jiných forem odměňování. Je součástí motivačních a stimulačních systémů. Vytvořit 
účinný motivační systém znamená především zavést jasná kritéria náročnosti a 
hodnocení výkonnosti u jednotlivých míst a vybudovat systém odměňování úzce vázaný 
na celkovou strategii podniku. Systém odměňování se skládá z peněžních odměn (pevné 
a pohyblivé mzdy a platy) a zaměstnaneckých výhod. Systém také zahrnuje nepeněžní 
odměny (uznání, ocenění, úspěch, odpovědnost a osobní růst). Cílem systému je 
stanovit mzdu za vykonanou práci. 
Podnikatelský subjekt je při odměňování omezen legislativně a také případnou 
kolektivní smlouvou. Zaměstnavatel svou mzdovou politikou sleduje následující cíle: 
- Získávat kvalifikované pracovníky, kteří svými znalostmi a dovednostmi 
splňují požadavky pracovních míst a svým sociálním chováním přispívají 
k vytváření stabilizovaného jádra zaměstnanců. 
- Stimulovat k výkonu a žádoucímu pracovnímu chování. 
- Udržet celkový objem vyplácených mzdových prostředků v rozsahu, který 
neohrožuje konkurenční schopnost podniku. 
19 
-  Zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitř podniku a ve srovnání se 
mzdovými relacemi na vnějším trhu práce (jedná se o rozdíly ve mzdách, které 
vyplývají z objektivních rozdílů mezi jednotlivými pracovními činnostmi, 
rozdílných výsledků práce pracovníka a pracovní skupiny a jejich rozdílných 
přínosů k hospodářskému výsledku podniku. Míra diferenciace ve mzdách je 
důležitou informací o stimulační účinnosti mzdy). 
- Spravedlivé odměňování patří mezi příčiny, které významně ovlivňují 
spokojenost pracovníků s podnikem.  
Prvky řízení odměňování: 
- základní peněžní odměna, 
- dodatečné odměny k základní peněžní odměně, 
- zaměstnanecké výhody, 
- nepeněžní odměny. 
 
 Základní peněžní odměna 
Základní peněžní odměna je pevný plat nebo mzda, kterou tvoří sazba (tarif) za 
určitou práci nebo pracovní místo. Základní peněžní odměna může být základnou pro 
určení dodatečných odměn  v závislosti na výkonu, schopnostech nebo dovednostech. 
Může určovat penzijní nároky a životní pojištění, pokud jsou vázány na peněžní 
odměnu. Základní sazba za práci nebo pracovní místo je někdy považována za sazbu 
pro způsobilého nebo kvalifikovaného pracovníka, který tuto práci vykonává. 
V systémech, kde se odrážejí dovednosti a schopnosti, se tato sazba může lišit podle 
dovedností a schopností jednotlivých pracovníků. 
Základní mzda nebo plat může být vyjádřena jako roční, měsíční, týdenní nebo 
hodinová sazba (časová sazba) a může být upravována tak, aby reagovala na zvyšování 
životních nákladů nebo tržních sazeb. Zvýšení odrážející výkon, dovednosti nebo 
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schopnosti může být k základní peněžní odměně přidáno nebo do ní může být 
zabudováno. Některé podniky však vyplácejí odměny za výkon odděleně formou 
peněžní bonifikace (prémií). 
Vedení podniku rozhoduje o velikosti mzdových tarifů a jejich vzájemných 
relacích. Je přitom ovlivněno vlivy prostředí a řadou mocenských tlaků. Jedná se o: 
- rozsah použitelných prostředků na mzdy, 
- mzdové nabídky konkurentů na vnějším trhu práce, 
- minimální mzdové tarify vyhlášené na základě zákona o mzdě, 
- mzdové tarify dohodnuté ve vyšší kolektivní smlouvě. 
Mzda je určena za práci pracovníka a za její výsledek. Výsledek musí být 
podrobně vymezen pomocí faktorů ovlivňujících stanovení mzdy. Mzda je jak pro 
podnik tak pro pracovníka nástrojem k realizaci jejich cílů, musí však zohledňovat také 
cíle státu dané legislativou. Mzdové formy mají mzdově ocenit výsledky práce a 
hospodaření s věcnými a finančními prostředky, výkonnost a pracovní chování. 
 
Dodatečné odměny k základní peněžní odměně 
Dodatečné peněžní odměny jsou vázány k výkonu, dovednostem, schopnostem 
nebo zkušenostem zaměstnanců. Mohou být  také vypláceny zvláštní příplatky a 
příspěvky. Pokud tyto platby nejsou zahrnuty do základní odměny, označují se jako 
„pohyblivé složky mzdy nebo platu“. Tyto pohyblivé odměny jsou někdy označovány 
jako „rizikové odměny“ (např. odměny obchodních zástupců založené „pouze na 
provizi“ jsou plně rizikové). (1) 
Hlavní formy dodatečných peněžních odměn: 
- Individuální výkonnostní odměny, kdy zvýšení základní odměny nebo částka 
mimořádné odměny je závislá na hodnocení výkonu. 
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- Mimořádné odměny (bonus) = odměny za úspěšný výkon, které jsou vypláceny 
jako pevná částka v závislosti na výsledcích dosažených jednotlivci, týmy nebo 
organizací. 
- Prémie = odměny závislé na dosažení předem stanovených cílů, které jsou 
navrženy tak, aby motivovali pracovníky k dosažení vyšších úrovní výkonu. 
- Příplatky = jedná se o složky odměny, které jsou poskytovány jako oddělené 
peněžní částky např. za práce přesčas. 
Úhrn základní peněžní odměny a všech dodatečných odměn tvoří obvykle 
celkové výdělky. 
 
Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnanecké výhody jsou složky odměny poskytované navíc k různým 
formám peněžní odměny. Zahrnují také položky, které nejsou přímo odměnou, jako je 
např. každoroční dovolená na zotavenou. Organizace se snaží poskytovat atraktivní a 
konkurenceschopné odměny, které by umožnily jak získat, tak i udržet vysoce kvalitní 
pracovníky. Tyto odměny většinou nevedou k vyšší motivaci pracovníků, ale vytvářejí 
příznivější postoje pracovníků k podniku, které mohou dlouhodobě zlepšit jejich 
oddanost a angažovanost. 
Mezi hlavní typy zaměstnaneckých výhod patří: 
- penzijní systém, 
- osobní jistoty, jedná se o výhody, které posilují osobní jistoty pracovníka  a 
jeho rodiny formou nemocenského, zdravotního, úrazového nebo životního 
pojištění, 
- finanční výpomoc = půjčky, výpomoc při koupi domu, pomoc při stěhování, 
slevy na zboží a služby vyráběné nebo poskytované podnikem, 
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- osobní potřeby = oprávnění, která jsou uznáním vzájemného vztahu mezi prací 
a domácími povinnostmi nebo potřebami, např. péče o děti, přerušení kariéry 
(v souvislosti se studiem nebo mateřstvím), poradenství při odchodu do 
důchodu, 
- poskytování podnikových automobilů k osobním účelům, 
- jiné výhody, které zvyšují životní úroveň pracovníků, jako jsou dotované 
stravování, příplatky na ošacení, mobilní telefony, apod. 
Zaměstnanecké výhody podniky často poskytují ve formě benefitních systémů. 
Benefity lze rozdělit do několika základních skupin podle jejich zaměření:5 
ZDRAVÍ - v zájmu co nejnižší nemocnosti svých zaměstnanců podniky stále 
častěji využívají možnosti zdravotních benefitů, které nabývají na popularitě i mezi 
zaměstnanci. Jsou to například vitaminové balíčky, rehabilitace, různá očkování, 
nadstandardní zdravotní péči (i pro rodinné příslušníky) aj.  
FINANCE – v návaznosti na daňové zvýhodnění některých finančních benefitů 
byl v ČR během posledních let zaznamenán téměř dramatický nárůst jejich oblíbenosti 
jak mezi zaměstnanci, tak mezi zaměstnavateli – pro obě strany jsou daňové aspekty 
např. Penzijního připojištění anebo Kapitálového životního pojištění výhodné.  
SPORT – především u mladších zaměstnanců jsou tyto benefity velmi oblíbené. 
Mezi sportovními benefity můžeme najít jak vstupenky do bazénů a fitness center, tak i 
méně tradiční benefity - kurzy potápění, lukostřelby, paraglidingu nebo i solární 
koupele. 
KULTURA – pod tímto benefitem si zaměstnanci mohou objednat jakékoliv 
lístky do kina, na balet nebo operu, ale i na koncert či dokonce pivní slavnost. 
                                                 
5 Zpracováno na základě zdroje: Benefity: dostupné z <http://www.benefity.cz/index.html>, převzato dne 
4.5.2007.  
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ROZVOJ A VZDĚLÁVÁNÍ – benefity z této skupiny jsou klíčové především 
pro ty, kteří si uvědomují nutnost udržení konkurenceschopnosti na trhu práce - ať již se 
jedná o uchazeče o zaměstnání anebo o firmy samotné. Každý zaměstnanec by se měl 
zajímat o budoucí vzdělávání. 
 REKREACE A DĚTSKÉ POBYTY – všichni zaměstnavatelé by si měli být 
vědomi toho, jak je důležité pro zaměstnance umění relaxovat, odjet se odreagovat od 
všedního shonu, načerpat energii, povzbudit pracovní úsilí. Zde můžeme najít příspěvky 
na tuzemské i zahraniční dovolené, ale i dětské tábory a relaxační a ozdravné pobyty 
pro všechny. 
ZÁZEMÍ – do této specifické skupiny se řadí nadstandardní pracovní pomůcky 
anebo vybavení usnadňující práci (notebook, mobilní telefon). 
Nepeněžní odměny 
Nepeněžní odměny jsou jakékoliv odměny, které se zaměřují na potřeby lidí a 
týkají se dosažení určitého stupně výsledků, uznání, odpovědnosti, vlivu a osobního 
růstu.  
Příklady nepeněžních odměn: 
-  prestižní účast na některých rozhodovacích procesech, 
- zvýšená osobní pravomoc rozhodování v určitých otázkách, 
- možnosti preferenčního osobního růstu – například účast na významných    
konferencích, setkáních odborníků, 
- větší volnost v zavedených procesech – například volná či individuálně 
stanovená pracovní doba, 
- podnikové vzdělávání pracovníků, 
- podpora v některých zájmových činnostech mimo podnik, 
- zabezpečení větší sociální jistoty pracovní smlouvou atd. 
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Systém odměňování vyjadřuje, čeho si organizace cení a je za to připravena 
platit. Cílem řízení odměňování je podporovat dosažení strategických i krátkodobých 
cílů organizace tím, že pomáhá zabezpečit kvalifikovanou, schopnou, oddanou a dobře 
motivovanou pracovní sílu, kterou organizace potřebuje. Spravedlivé odměňování patří 
mezi příčiny, které významně ovlivňují spokojenost pracovníků s podnikem. 
Systém odměňování by měl se zaměstnanci jednat jako s partnerem, který má 
právo být při vytváření politiky odměňování, která se ho týká. Měl by naplňovat 
očekávání, že s nimi bude jednáno spravedlivě, slušně a s přihlédnutím k práci, kterou 
dělají a k jejich přínosu. Zaměstnanci by měli vědět, jaká je politika odměňování 
v organizaci a jaký má na ně dopad. (1) 
Hlavním účelem odměňování je nalezení rovnováhy mezi zaměstnanci, jimi 
odvedené práci, jejich spokojeností a udržitelnými náklady zaměstnavatele s nimiž 
souvisí i motivační funkce. Znamená to tedy, že systém hodnocení je významným 
komunikačním prostředkem a také silným nástrojem politiky podniku. To je však až 
sekundární problém, navazující na celkový podnikatelský plán a strategii, jímž podnik 
hodlá dosáhnout stanoveného cíle.  
Jedním z předpokladů je jasná strukturovanost systému odměňování. Je dobré, 
pokud je systém odměňování co nejjednodušší a přehledný pro všechny zaměstnance. 
1.3 Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 
Každý podnik by měl vytvářet příležitosti k učení, rozvoji a odbornému 
vzdělávání za účelem zlepšení výkonu jedince, týmu i organizace.  
Rozvoj pracovníků představuje významný příspěvek k úspěšnému dosahování 
cílů organizace. Měl by být vždy orientován na výkon. Jeho podoba by měla být taková, 
aby to vedlo ke konkrétnímu zlepšení pracovního výkonu celého podniku, jeho 
jednotlivých funkcí, týmů i jednotlivcům a aby to významně přispělo k podnikovým 
finančním výsledkům. Každý v podniku by měl být podněcován a měl by mít potřebné 
příležitosti k maximálnímu možnému rozvoji svých dovedností a znalostí v souladu 
s jeho schopnostmi. (1) 
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Podle §227 Zákoníku práce „zaměstnavatel pečuje o odborný rozvoj 
zaměstnanců. Péče o odborný rozvoj zaměstnanců zahrnuje zejména zaškolení a 
zaučení, odbornou praxi absolventů škol, prohlubování kvalifikace a zvyšování 
kvalifikace.“ (5) 
Vzdělávání znamená investovat do lidí za účelem dosažení jejich lepšího výkonu 
a co nejlepšího využívání jejich přirozených schopností. Cílem vzdělávání je rozvinout 
dovednosti a schopnosti pracovníků a zlepšit jejich výkon; pomoci lidem k tomu, aby 
v organizaci rostli a rozvíjeli se tak, aby budoucí potřeba pracovníků organizace mohla 
být v maximální míře uspokojována z vnitřních zdrojů; zvyšování jejich spokojenosti a 
jejich konkurenceschopnosti na vnitropodnikovém i vnějším trhu práce. Efektivní 
vzdělávání může minimalizovat náklady na osvojení znalostí, dovedností a schopností; 
přilákat vysoce kvalitní pracovníky tím, že jim nabízí příležitost ke vzdělávání a 
rozvoji; zvýšit oddanost a angažovanost pracovníků; poskytnout zákazníkům vyšší 
úroveň služeb. (1) 
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2 PRAKTICKÁ ČÁST 
2.1 Základní údaje o společnosti6 
Obchodní jméno: SMC Industrial Automation CZ s.r.o. 
Sídlo: 612 00 BRNO, Hudcova 78a 
IČO: 62909070 
DIČ: CZ62909070 
 
 Organizační struktura 
Firma SMC Industrial Automation CZ s.r.o. byla založena v r. 1994 a od roku 
1999 sídlí v Brně. Statutárním orgánem s.r.o. je jednatel společnosti Ing. 
Mag. Robert Angel. Základní kapitál společnosti je 60 000 000,- Kč a je splaceno 
100%. 
Jediným společníkem společnosti je SMC Pneumatik GmbH A-2100 
Korneuburg, Rakousko, Girakstrasse 8. Tato společnost byla založena v roce 1990 a je 
vedoucí společností pro skupinu zemí střední a východní Evropy, tzv. CEE group 
(Central and Eastern Europe). Kromě České republiky je pod správou SMC Pneumatik 
GmbH také Maďarsko, Slovensko, Slovinsko, Polsko, Bulharsko, Chorvatsko a 
obchodní zastoupení v Srbsku a Černé hoře, Bosně a Hercegovině a Ukrajině. V sídle 
společnosti se kromě vrcholového vedení společnosti a vedení pro jednotlivé země 
nachází také zákaznické oddělení a technické oddělení pro podporu rakouských 
zákazníků, centrální sklad a velmi důležitá je pro země CEE group také možnost výroby 
základních typů pneumatických válců a jednoduchých součástek, což umožňuje 
zlepšení konkurenceschopnosti díky krátkým dodacím lhůtám. Dále jsou zde umístěny 
také oddělení marketingu, technického managementu, kontroly výroby a další. V čele 
společnosti je předseda představenstva a jednatel. 
                                                 
6 Kapitola zpracována na základě zdroje: SMC: dostupné z <http://www.smc.cz/>, poslední úprava duben 
2007, převzato dne 30.4.2007. 
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Všechny firmy SMC jsou potom dále součástí nadnárodní společnosti SMC 
Corporation Japan. Korporace byla založena v roce 1959. Původně se zabývala výrobou 
materiálů ze sintrovaných kovů, teprve od roku 1961 se začala zabývat výrobou 
pneumatických prvků. Celosvětově je korporace SMC největším dodavatelem 
pneumatických prvků pro průmyslovou automatizaci s celkovým podílem v prodeji 
pneumatických prvků přibližně 24 %. Korporace zaměstnává více než 18 tisíc 
zaměstnanců. V současnosti má SMC zastoupení v 57 zemích světa v Asii, Americe a 
Evropě. Podíl evropských zemí na celosvětovém obratu SMC je cca 15,5%. 
Společnost SMC klade velký důraz na technický rozvoj. Z toho důvodu byla 
založena technická centra v Japonsku, Americe i Evropě (Velká Británie). Tato centra 
mají na starosti vývoj nových prvků, školení zaměstnanců a hlavně technickou podporu 
zákazníků. 
Společnost SMC Industrial Automation CZ s.r.o. je prodejní organizací 
zabývající se dodávkami prvků (především pneumatických) pro moderní průmyslovou 
automatizaci a poradenstvím pro tento obor v České republice. V současné době 
zaměstnává celkem 36 zaměstnanců. Centrála firmy sídlí v Brně. V budově centrály se 
nachází mezisklad pro Českou republiku, technické a zákaznické oddělení, office 
management, pracovnice pro zpracování účetnictví, IT specialista a 2 prodejní technici 
pro oblast jižní Moravy. Technické a zákaznické oddělení jsou koordinovány 
vedoucími. Po celé České republice má SMC IA CZ rozmístěno 16 prodejních techniků, 
celkem 11 regionálních kanceláří. Prodejní technici jsou rozdělení do 4 oblastních 
pracovních skupin – holonů. Každý holon má jednoho z prodejců určeného jako 
vedoucího. 
Střední management firmy (vedoucí technického a zákaznického oddělení, office 
manager a vedoucí holonů) sídlí v České republice. Vyšší management – vedoucí 
prodeje pro Českou republiku pak sídlí v Rakousku a přímo podléhá jednateli 
společnosti. Na Obr. 1 je znázorněna organizační struktura firmy. 
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Obr. 1: Organizační struktura firmy SMC Industrial Automation CZ s.r.o. 
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2.2 Analýza současného stavu v podniku  
Sídlo firmy SMC Industrial Automation CZ s.r.o. se nachází nedaleko 
technologického parku  v Brně – Králově Poli, na ul. Hudcova. Budova firmy je z roku 
1999, je tedy moderní a budovaná pro tuto společnost. V přízemí podniku se nachází 
vstupní hala, dvě místnosti školicího střediska, kuchyňka s jídelnou pro zaměstnance a 
sklad pro Českou republiku. V prvním patře jsou kanceláře vedení firmy, office 
manažerky, účetní, prodejců pro oblast jižní Moravy a především společná kancelář 
technického a zákaznického oddělení – srdce firmy. 
   
Obr. 2: Budova firmy SMC Industrial Automation s.r.o. 
Osvětlení pracoviště  
Na všech pracovištích ve firmě SMC je využité celkové umělé osvětlení 
pracoviště v kombinaci s denním světlem. V kancelářské části budovy (společná 
kancelář pro 12 osob) je osvětlení řešeno zářivkovými kazetami ve smyčkách vždy pro 
2 protilehlé stoly. Zářivky jsou vybrány tak, aby vyhovovaly dlouhodobému použití při 
práci v kanceláři. Kazetové provedení zářivkové jednotky se systémem odrazných ploch 
zajišťuje rovnoměrné osvětlení celého osvětlovaného prostoru.  
Stoly blízko oken mohou často s výhodou využívat denního osvětlení bez 
nutnosti použití umělého osvětlení, zatímco stoly dále od oken využívají daleko častěji 
umělého osvětlení. Jako nepochopitelné se mně jeví umístění některých velkých rostlin 
přímo u oken nebo přímo v cestě světla od oken k jednotlivým pracovištím. Tyto 
rostliny pohlcují velké množství denního světla, které je pro lidské oko nejpřijatelnější. 
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Vzhledem k tomu, že naproti oknům kanceláře je jiná rozlehlá kancelářská 
budova, dochází zejména v zimním období za jasného počasí k oslňujícím a velmi 
nepříjemným odleskům slunce v oknech. Proto jsou všechny kancelářské prostory 
vybaveny bílými vertikálními žaluziemi, které dokáží tyto odlesky zastavit, ale zároveň 
nepohlcují příliš mnoho světla. 
Na žádost jednotlivých zaměstnanců je celkové osvětlení doplněno také místním 
osvětlením – zářivkovými stolními lampami s měkkým bílým světlem. Vzhledem 
k tomu, že vnímání intenzity osvětlení je individuální záležitostí každého člověka, řeší 
tyto lampičky případné neshody zaměstnanců týkající se nutnosti využití celkového 
osvětlení.  
Všechny stoly jsou situovány kolmo na okna, což je výhodné pro umístění 
monitoru počítače. Pokud jsou monitory umístěny jinak než kolmo na okna, pak 
dochází na obrazovce k odleskům anebo je pracovník neustále oslňován denním světlem 
vnikajícím do temnější kanceláře. 
Ve skladu je osvětlení řešeno průmyslovými halogenovými svítidly, které jsou 
umístěny pohyblivě na závěsech. Tato pohyblivost umožňuje reagovat na změny 
v koncepci skladu. Osvětlení skladu je totiž řešeno tak, aby světelné zdroje byly 
umístěny vždy na středu uličky mezi regály se zbožím. Při změnách v dispozicích 
skladu, které byli vyvolány požadavkem na větší počet skladových míst v roce 2005, 
byla osvětlovací tělesa bez větších obtíží přemístěna do vyhovujících pozic. 
Barevná úprava 
V kancelářských prostorech je využíváno barevné schéma bílá (stěny, stropy), 
tmavě/světle šedá (nábytek a podlaha). Toto barevné schéma působí na první dojem 
klidně, teple a umožňuje soustředění. Zvolená kombinace je tedy vhodná pro 
kancelářskou práci a vyhovuje většině zaměstnanců. Dle jejich názoru snad jen působí 
trochu „nudně“. 
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Obr. 3: Celkový pohled do hlavní kanceláře SMC Industrial Automation s.r.o. 
Ve skladu je kladen důraz především na bezpečnost pracovníků. Z tohoto 
důvodu jsou zde využívány jasné barvy usnadňující orientaci. Stojany regálů jsou 
modré, regály tmavě oranžové, zásobníky materiálu jasně žluté, ochranné plechy 
stojanů žluto-černé, koridory pro pohyb s vysokozdvižným či manipulačním vozíkem 
jsou značeny žlutou páskou.  
 
Obr. 4: Pohled do skladu SMC Industrial Automation s.r.o. 
Mikroklimatické podmínky 
Hlavní kancelář firmy SMC IA je situována na jižní stranu a je umístěna přímo 
pod střechou budovy. Z těchto důvodů byl zejména v letních měsících problém 
s udržováním ideální, nebo alespoň přijatelné, teploty. Teplota v kanceláři v horkých 
dnech dosahovala více než 33°C. Tento problém vyřešilo vedení firmy instalací 
klimatizace do všech kancelářských místností. V hlavní kanceláři je klimatizace řešena 
dvěma klimatizačními jednotkami, v ostatních kancelářích je vždy jedna klimatizační 
jednotka. Obě klimatizační jednotky v hlavní kanceláři jsou umístěny na střední ose 
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místnosti. Toto umístění se mně nejeví jako výhodné ze dvou důvodů. Jednak je dle 
mého názoru výhodnější ochlazovat vzduch v místnosti blíže prohřáté části u oken, 
jednak, a to je důležitější, ochlazený vzduch z takto umístěných klimatizačních jednotek 
proudí přímo na pracovní místa. To způsobuje tepelnou nepohodu pro pracovníky a také 
možné zdravotní problémy. Hlavní kancelář má rozměry: šířka: 7,5 m, délka 15,5 m a 
výška 2,8 m. V současné době je vybavena pracovními místy pro 12 zaměstnanců.  
Jak je uvedeno v kap. 1.1.3, je nutné pro kancelářskou práci dodržet následující 
požadavky: 
a) minimálně 2 m2 podlahové plochy na zaměstnance: 
plocha kanceláře: 7,5x15,5=116,25 m2 , současná plocha na zaměstnance v SMC IA 
116,25/12=9,6875 m2, 
b) minimálně 15 m3 vzdušného prostoru na zaměstnance: 
prostor kanceláře: 7,5x15,5x2,8=325,5 m3, současný prostor na zaměstnance v SMC 
IA 325,5/12=27,125 m3. 
Podle dosažených výsledků bylo zjištěno, že kancelář vyhovuje plošným a 
prostorovým hygienickým požadavkům. 
V případě hlavní kanceláře firmy SMC IA jsou mikroklimatické podmínky 
velmi příznivě ovlivněny také barevným schématem kanceláře. Jak už bylo zmíněno 
v odstavci o barevné úpravě, působí použité barevné tóny velmi vyrovnaně, klidně, 
teple a podporují tepelnou pohodu v kanceláři. 
Teplota a ostatní mikroklimatické podmínky v kanceláři jsou tedy ovlivňovány 
jednak přirozeným způsobem (větrání okny) jednak využitím klimatizace. Teplota 
v kanceláři je regulována výhradně subjektivními pocity zaměstnanců. Vzhledem 
k velkému počtu zaměstnanců je v kanceláři nutné časté větrání.  
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Obr. 5: Kancelář technického a zákaznického oddělení firmy SMC Industrial 
Automation s.r.o. 
 
Bezpečnost při práci  
Ve společnosti jsem nezjistila žádné závažné nedostatky, které by se týkaly 
bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Práce prováděné zaměstnanci podniku SMC IA 
nenesou s sebou žádná větší rizika. Jedná se buď o práci kancelářskou, práci prodejce a 
práci ve skladu. Většina zaměstnanců používá služební vozidla pro případ nutnosti 
návštěvy u zákazníka či pro zajištění chodu firmy. Proto firma zajišťuje zaměstnancům 
minimálně jednou ročně povinné školení řidičů. Dále je také periodicky organizováno 
školení obsluhy vysokozdvižných vozíků pro zaměstnance skladu. O těchto školeních je 
proveden záznam a zaměstnanci obdrží doklad o jejich absolvování. Vzhledem k povaze 
zaměstnání poskytuje zaměstnavatel ochranné pracovní pomůcky především 
pracovníkům skladu, kteří používají ochranné přilby při manipulaci pomocí 
vysokozdvižných vozíků, pracovní oděv, rukavice, obuv, ochranný obličejový štít, mycí 
a čisticí prostředky. Ostatní zaměstnanci jsou ochrannýmu pracovními prostředky 
vybavováni dle momentální potřeby (například při výjezdu na montáž k zákazníkovi, 
při nutnosti výpomoci ve skladu apod.). 
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Zaměstnanci jsou povinni absolvovat pouze vstupní lékařskou prohlídku, jiné 
prohlídky nejsou, vzhledem k povaze práce, požadovány. Nad rámec povinností 
vyplývající z ustanovení Zákoníku práce poskytuje zaměstnavatel celoročně 
zaměstnancům nápoje zdarma. 
Jako nedostatek se mně jeví opatření pro případ mimořádných událostí. Budova 
není vybavena protipožárními čidly, která považuji u takhle moderních budov za 
standardní vybavení. Dále je nutné vyřešit situaci, kdy není u vchodu přítomna 
pracovnice recepce. V této době se vchod do budovy zamyká a proto by mohlo dojít 
k problému v případě nutnosti rychlé evakuace zaměstnanců. 
Hodnocení zaměstnanců 
Jak jsem zjistila, v podniku SMC IA v podstatě neexistuje žádný propracovaný 
systém mzdové politiky, motivace zaměstnanců ani zaměstnaneckých výhod. 
Základní peněžní odměna: 
Výše nástupního platu se stanovuje po dohodě mezi uchazečem o zaměstnání 
s vedením společnosti. Rozsah nástupního platu není žádným způsobem stanoven. Při 
stanovování výše platu, který je podnik ochoten akceptovat, vychází vedení společnosti 
hlavně z praxe uchazeče a z předpokládaného okamžitého přínosu pro podnik. První 
pracovní smlouva je vždy omezena na dobu určitou v trvání půl roku od podpisu. Poté 
je pracovní smlouva většinou změněna na smlouvu na dobu neurčitou. Tato varianta 
dává organizaci možnost lépe poznat pracovníka a naopak uchazeči o zaměstnání často 
využívají prodloužení smlouvy k jednáním o zvýšení platu.  
Navyšování platu potom probíhá periodicky jednou za rok, podmínkou pro 
možnost tohoto zvýšení platu je minimálně jeden rok odpracovaný v podniku. 
K výjimečnému zvyšováním platu v podniku téměř nedochází, snad kromě situace kdy 
dojde ke změně pracovního zařazení zaměstnance. Při periodickém přehodnocování 
platu mohou změnu platu zaměstnanců ovlivnit vedoucí jednotlivých oddělení a holon 
manažeři, rozhodovací pravomoc má však pouze CEE koordinátor. Hlavními kritérii při 
této změně je jednak postoj k práci a pracovní nasazení a dále také pracovní výsledky 
zaměstnance. 
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Dodatečné odměny k základní peněžní odměně 
Přesto, že SMC IA je prodejní organizace, nejsou mzdy prodejních techniků 
přímo vázány na dosažené výsledky, tzn., že mzda nemá žádnou pohyblivou složku, 
která by se odvíjela od dosažených obratů či zisku prodejce. Jedinou složkou platu, kde 
se promítne úspěšnost prodejce je „třináctý plat“. Výše tohoto platu, který bývá 
vyplácen v listopadovém výplatním termínu jako bonus k základní složce platu, se může 
pohybovat v rozsahu 0 až 100 % základní složky platu. 
Zaměstnanecké výhody 
Kromě peněžních odměn poskytuje organizace také několik zaměstnaneckých 
výhod. Všichni zaměstnanci mají možnost využít možnosti dotovaných poukázek na 
stravování, jednou ročně třídenní podnikový výlet, vánoční večírek, občasných 
sportovních aktivit podpořených podnikem a možnost bezúročných půjček. 
Zaměstnancům, kteří mají přiděleny služební automobily a mobilní telefony, umožňuje 
jejich používání i pro soukromé účely. Všechny tyto výhody firma využívá ke zlepšení 
vztahu zaměstnanců ke společnosti a také pro vylepšení vztahů mezi zaměstnanci (akce 
podporující team building). 
Nepeněžní odměny 
Zejména vedoucí jednotlivých oddělení a holonů mají možnost ovlivňovat různá 
strategická rozhodnutí, která se týkají jejich podřízených a mají také zvýšené 
rozhodovací pravomoci. 
Po dohodě se zaměstnavatelem lze dohodnout posunutí pracovní doby tak, aby 
to vyhovovalo zaměstnanci. Tuto možnost využívají především zaměstnanci dojíždějící 
a zaměstnanci s malými dětmi.  
Společnost dále umožňuje zaměstnancům užívat přidělený firemní počítač i pro 
soukromé účely. 
Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 
Společnost má zájem na zvyšování kvalifikace zaměstnanců. Z toho důvodu 
podporuje školení zaměstnanců. Školení probíhají buď s využitím interních zdrojů 
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(pracovníci technického oddělení v České republice nebo v Rakousku) anebo externě 
dle potřeb jednotlivých zaměstnanců a oddělení.  
Interní školení probíhají především na prodejních mítincích, kde se přibližně 
jednou za dva měsíce sjedou prodejní technici z celé republiky. Na těchto mítincích se 
kromě obchodních záležitostí věnuje vždy velká pozornost také technickému školení.  
Školení s pomocí externích zdrojů probíhá vždy podle potřeb firmy. Jedná se 
především o jazykové kurzy (angličtina), školení řidičů, školení obsluhy 
vysokozdvižných vozíků, novinky v účetnictví, daňové oblasti a odborná školení pro 
zaměstnance technického oddělení. 
Shrnutí 
Z předcházející analýzy vyplývá, že pracovní prostředí ve firmě je dobré. Pouze 
umístění zaměstnanců zákaznického a technického oddělení v jedné místnosti není 
vhodné. Osvětlení pracoviště je přizpůsobeno potřebám zaměstnanců. Barevná úprava 
pracovních prostor je vyhovující, i když - jak už bylo zmíněno - trošku nudná. 
Mikroklimatické podmínky nejsou zcela příznivé. Jedná se především o umístění 
klimatizačních jednotek v hlavní kanceláři. Bezpečnost na pracovišti je v pořádku až na 
školení zaměstnanců ve skladu.  
Z hlediska personálních záležitostí je v současné době, dle mého názoru, 
největším problémem firmy poměrně velká fluktuace zaměstnanců. Každý odchod 
zaměstnance znamená značné úsilí při hledání náhrady, velké finanční a časové ztráty 
společnosti, které plynou z nutnosti zaškolení nového zaměstnance zkušeným 
pracovníkem. Dle zkušeností toto zaškolení trvá minimálně 6 měsíců. Dalším aspektem 
je také jistá ztráta prestiže u zákazníka, na kterého jistě nepůsobí dobře časté změny 
zástupců firmy na všech úrovních.  
Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců probíhá dle potřeb zaměstnanců a podniku. 
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3 NÁVRH ŘEŠENÍ 
3.1 Pracovní prostředí 
Vzhledem k tomu, že společnost působí v budově z roku 1999, je pracovní 
prostředí podniku na velmi dobré úrovni. Přestože hlavní kancelář vyhovuje plošným i 
prostorovým hygienickým požadavkům, doporučuji rozdělení kanceláře zákaznického a 
technického oddělení. V této kanceláři je dohromady 12 osob, což je, vzhledem 
k velikosti kanceláře a pracovnímu vytížení zaměstnanců, hodně. Firma v nejbližší době 
plánuje rozsáhlé rozrůstání a proto k tomuto kroku bude nutno brzy přistoupit i 
z organizačních důvodů.  
Z rozboru mikroklimatických podmínek vyplývá negativní působení 
klimatizačních jednotek na některá pracoviště v kanceláři technického a zákaznického 
oddělení. Doporučuji tedy posunutí klimatizační jednotek přibližně o 1 metr směrem k 
oknům, případně o vzdálenost jež dovoluje kazetový strop kanceláře. 
Současné 
umístění 
klimatizace
Navrhované 
umístění 
klimatizace 
 
Obr. 6: Působení klimatizačních jednotek na jednotlivá pracoviště a návrh jejich 
přemístění 
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Pracovní prostředí ve skladu lze považovat za vyhovující a odpovídající 
charakteru práce. Dle mého zjištění, nejsou ale pracovníci skladu seznámeni s přesným 
významem ochranných zón, které jsou ve skladu, proto by bylo vhodné zajistit jejich 
školení na toto téma. 
3.2 Návrh systému hodnocení zaměstnanců 
Podle mého názoru by vedení společnosti mělo vypracovat a implementovat 
v podniku motivační systém zaměstnaneckých výhod a odměňování dle výsledků práce 
jednotlivých zaměstnanců. Rozdělit jednotlivé výhody také podle pozice jednotlivých 
zaměstnanců v organizační struktuře. Dále zvážit stávající přístup vedení 
k zaměstnancům. Nepřítomnost takového systému vede k postupné ztrátě motivace 
zaměstnance, ke snížení výkonnosti a atraktivnosti práce. K vylepšení vztahu 
zaměstnanec – firma by mohlo výrazně přispět zavedení jasně definovaného systému 
odměn a firemních výhod.  
3.2.1 Mzdový systém 
Navržený mzdový systém vychází z faktu, jež je doposud vedením firmy SMC 
IA - dle mého názoru - zcela pomíjen. A sice, že SMC IA je ryze prodejní organizace, 
která nemá v České republice žádné výrobní závody. Z tohoto plyne jednoznačný závěr: 
lidé by měli mít možnost „pocítit“, zda se firmě daří či nikoliv. Proto by do mzdového 
systému měla být zavedena motivační pohyblivá složka mzdy. Tato složka v současném 
mzdovém systému vůbec neexistuje. 
Zaměstnance firmy lze z hlediska pracovního zařazení rozdělit v podstatě do 
dvou skupin: prodejní technici a ostatní.  
Prodejní technici 
Úroveň a množství prodeje mají za úkol zajistit prodejní technici. Je snadno 
kontrolovatelné, jakého výsledku jednotliví prodejci dosáhli a je tedy i možné určit cíle, 
které mají dosáhnout. Proto u těchto zaměstnanců může být pohyblivá složka mzdy 
hlavní částí měsíční mzdy. Její výše je závislá na dvou faktorech: 
1) splnění požadovaného obratu (pohyblivá složka v maximální výši 100 % pevné 
složky při splnění plánu), 
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2) procentuelní podíl na absolutní výši obratu. 
Prodejní technik má v tomto mzdovém systému možnost si zajistit 
„neomezenou“ výši platu. 
Ostatní zaměstnanci 
Ostatní zaměstnanci mají kromě přímé podpory zákazníků za úkol podporu 
prodejních techniků na jejichž výkonech jsou v podstatě závislí a nemohou je přímo 
ovlivnit. Proto by jejich mzda neměla být v novém systému tak závislá na pohyblivé 
složce. Větší část mzdy by tedy měla být vyplácena jako pevná mzda, pohyblivá složka 
by mohla dosáhnout maximálně poloviny pevné mzdy. Vzhledem k tomu, že ve firmě 
funguje systém zastupování zaměstnanců v odděleních a podpory v jednotlivých 
holonech (například technici nevyjíždí k zákazníkům pouze podle regionální 
příslušnosti do holonu, ale také podle svých schopností a dovedností) a není tedy možné 
stanovit tak jednoznačně jako u prodejců, jaký je podíl toho či onoho zaměstnance na 
obratu, tak se výše pohyblivé složky mzdy stanovuje vždy plošně pro všechny 
zaměstnance (kromě prodejních techniků) podle celkových výsledků firmy v uplynulém 
kalendářním měsíci. 
Pro všechny zaměstnance jsou potom dále vypisovány čtvrtletní a roční odměny 
za splnění plánu, to znamená, že na konci roku má zaměstnanec možnost získat 
poměrně vysoké finanční ohodnocení. Tyto odměny potom nahrazují doposud fungující 
systém „třináctého“ platu ve výši 0 až 100 % z platu (výše závisí na rozhodnutí 
managementu firmy pro každého zaměstnance zvlášť). Na rozdíl od tohoto systému je 
navržený systém odměn daleko průhlednější, podmínky jsou jasně definovány, a proto 
je i více motivující.  
Podmínkou pro fungování navrženého mzdového systému je ovšem zveřejnění 
hospodářských výsledků a plánů firmy zaměstnancům. Tomu se až dosud vedení firmy 
brání. 
Představený mzdový systém je navržen tak, aby byl pro všechny zaměstnance 
dostatečně motivační. Prodejním technikům umožňuje podílet se na výši svého platu, 
ale zároveň eliminuje možnost nízkého výdělku pro ostatní zaměstnance, pokud se 
prodejním technikům nebude v jejich práci dařit. 
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3.2.2 Návrh benefitního systému 
Další návrh je zavedení systému zaměstnaneckých benefitů, ze kterého mohou 
čerpat všichni zaměstnanci. Tento systém by byl zaveden hlavně za účelem posílení 
sounáležitosti a loajálnosti zaměstnanců k firmě. Benefitní systém by byl zaveden tak, 
aby umožnil každému zaměstnanci realizovat svoje záměry a plány v osobním životě, 
kvalitně relaxovat či budovat dobré rodinné zázemí. Proto nejsou jednotlivé benefity 
přesně definovány a zajišťovány firmou, ale zaměstnanec si může zvolit, jakou formu 
firemních benefitů si zvolí. Každý benefit má určitou cenu, která se přepočítá na 
benefitní body. Zaměstnanci mají přidělený určitý počet bodů, za které si potom mohou 
vybrat určitý zvolený benefit. Zaváděný benefitní systém je popsaný v následujícím 
textu. 
BENEFITNÍ SYSTÉM SMC Industrial Automation CZ s.r.o. 
Firma SMC Industrial Automation CZ s.r.o. má zájem na kvalitním odpočinku a 
relaxaci svých zaměstnanců. Proto předkládám benefitní systém, který umožní 
realizovat plány zaměstnanců. Každý ze zaměstnanců podniku si může zvolit formu 
čerpání benefitů dle svého uvážení, benefity lze také volně kombinovat.  
Každý benefit má určitou cenu a každý zaměstnanec SMC IA má přidělený 
určitý počet bodů, za které si může tyto benefity objednat. Při nástupu do zaměstnání je 
každému zaměstnanci přiděleno 12 000 bodů/rok. Počet přidělených benefitních bodů 
se odvíjí od toho, zda u podniku zaměstnanec pracuje celý rok nebo pouze jeho část. 
Pokud je zaměstnanec u podniku celý rok, má nárok na 12 000 bodů. Jestliže nastoupí 
během roku, odečte se mu při nástupu 1 000 bodů za každý započatý kalendářní měsíc, 
po který není zaměstnancem SMC IA, podobně při ukončení pracovního poměru může 
zaměstnanec čerpat body v maximální výši odpovídající počtu odpracovaných celých 
měsíců. Vše závisí na datu uvedeném ve smlouvě a datu odchodu z podniku. 
Zaměstnanecké benefity mohou zaměstnanci čerpat od prvního dne následujícího po 
odpracování 3 měsíců ve firmě (např. pokud by nastoupil 10. dubna, měl by nárok na 8 
000, které by mohl čerpat od 10. července). Pokud je zaměstnanec zaměstnán pouze na 
dobu určitou, tak platí předchozí podmínky s tím, že dostává benefitní body maximálně 
na počet měsíců, po které bude ze smlouvy zaměstnancem firmy. Stav benefitního konta 
má zaměstnanec k dispozici vždy jako přílohu ke své výplatní pásce, aktuální stav je 
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možné se také dozvědět na interních internetových stránkách podniku. Benefity se dají 
převádět vždy maximálně do následujícího roku.  
Každý benefit představuje pro SMC IA jinou zátěž podle toho, jestli je placen z 
čistého zisku, či ze zisku před zdaněním. Za některé benefity musí navíc podnik odvádět 
35% na zdravotním a sociálním pojištění. Aby byl tento faktor zohledněn v ceně 
benefitů, je vhodné zavést systém koeficientního ohodnocení jednotlivých typů 
benefitů. Pro získání celkového počtu benefitních bodů, které budou zaměstnanci za 
benefit strhnuty, je nutno cenu benefitu vynásobit tímto koeficientem. Aby byla celá 
situace co nejjednodušší, jsou v benefitním systému zavedeny pouze dva koeficienty: 
1,0 pro benefity, za které společnost neplatí sociální a zdravotní pojištění, a 1,35 u 
benefitů, za které se toto pojištění platí. Pro zaměstnance je důležité vědět, že jestliže 
má benefit koeficient 1,00, nevztahuje se na něj platba sociálního a zdravotního 
pojištění pro zaměstnance. Ve většině případů nebude zaměstnanec platit ani daň, takže 
tyto benefity jsou pro zaměstnance rozhodně výhodnější. 
Tab. 1: Standardní benefity a jejich koeficienty 
Benefit Koeficient 
Příspěvek na sport 1,00 
Příspěvek na kulturu 1,00 
Příspěvek na rekreaci 1,00 
Příspěvek na vzdělávání 1,00 
MHD kupony 1,35 
Stavební spoření 1,35 
Příspěvek na počítač 1,35 
Příspěvek na pohonné hmoty 1,35 
Příspěvek na mobilní telefon 1,00 
Penzijní pojištění 1,00 
Životní pojištění 1,00 
Zdroj: <http://www.benefity.cz/index.html>, převzato dne 4.5.2007 
Pokud se tedy zaměstnanec rozhodne využít příspěvek na dovolenou ve výši 
2 000 korun, pak se mu z benefitního konta odečte 2 000 bodů. Pokud ale bude stejnou 
částku investovat například do nákupu kuponu MHD, pak se mu z konta odečte 2 700 
bodů. 
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Vybrané benefity je umožněno čerpat i pro členy rodiny, jiné benefity jsou 
naopak čerpatelné pouze jednou ročně. Jejich seznam bude zveřejněn na www interních 
stránkách firmy. 
Benefity si zaměstnanec může objednat v průběhu celého kalendářního měsíce. 
V případě, že má čerpání benefitu jakýkoliv vliv na mzdu (např. zdanění benefitu), 
budou tyto skutečnosti zohledněny v kalendářním měsíci, kdy došlo k čerpání benefitu. 
Každý benefit má nějakou finanční hodnotu, kterou si zaměstnanec za své body koupí. 
Dále jsou uvedeny příklady využití přidělených benefitních bodů. Tyto příklady 
jsou pouze pro lepší orientaci v novém systému, další benefity je možné zavést do 
systému vždy po dohodě s vedením podniku. 
 
Příklady základních využitelných benefitů 
 
Příspěvek na sport, kulturu, cestování, vzdělávání a zdraví 
Benefitní body bude možné využít na návštěvy fitness center, bazénů a jiných sportovně 
relaxačních zařízení, divadel, kin nebo koncertů. Benefitní body mohou být rovněž 
využity i na zaplacení části dovolené. Podnik žádným způsobem nebude omezovat 
zaměstnance ve volbě místa, času či četnosti využití benefitních bodů. Dále může být 
pomocí benefitního systému financován jakýkoliv vzdělávací nebo jazykový kurz. Pro 
všechny tyto benefity platí, že 1 Kč = 1 benefitní bod.  
 
Dovolená, rekreace 
Pomocí benefitních bodů může zaměstnanec financovat také svoji dovolenou. Pokud se 
rozhodne využít tohoto benefitu, pak mu bude cena dovolené přepočítána na benefitní 
body s koeficientem 1. Tento benefit lze využít maximálně 1x ročně, investovat lze 
nejvýše 10.000 benefitních bodů. 
 
Veřejná doprava 
Pokud zaměstnanec pro cestu do práce využívá městskou hromadnou dopravou, může 
si koupit časovou jízdenku a SMC IA ji zaplatí. Tento benefit není možné využívat 
častěji, než je časová platnost pořízeného kupónu. U tohoto benefitu 1 Kč = 1,35 
benefitního bodu. 
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Příspěvky na stavební spoření a řádný úvěr ze stavebního spoření 
Pokud zaměstnanec využívá stavební spoření či čerpá úvěr ze stavebního spoření, pak 
by bylo možné na jejich splácení využít benefitní bodu s koeficientem 1,35. K využití 
tohoto benefitu je nutné předložit SMC IA kopii smlouvy o stavebním spoření, popř. 
smlouvy o úvěru ze stavebního spoření a doklad o zaplacení odpovídající částky 
(např. výpis z účtu). 
 
Příspěvek na výpočetní techniku a digitální fotoaparáty 
Benefitní systém SMC proplatí fakturu na jakoukoli výpočetní techniku či digitální 
fotoaparát, pokud na ní bude uvedeno jméno a adresa zaměstnance. Za benefitní body je 
možné si tedy koupit například hardware, software (operační systém, SW pro ovládání 
koupeného HW),  myš, kameru, klávesnici,  tiskárnu či scanner. U digitálního 
fotoaparátu je příspěvek určen pouze na nákup digitálního fotoaparátu a paměťové 
karty. 1 Kč = 1 benefitní bod. 
 
Příspěvek na pohonné hmoty 
Pokud zaměstnanec nemá přidělený služební automobil k použití i pro soukromé účely, 
pak by mohl investovat svoje benefitní body na nákup pohonných hmot. Po předložení 
účtenky by SMC IA proplatilo zaplacenou částku. Koeficient pro tento benefit je 1 Kč = 
1,35 benefitních bodů. 
 
Sleva na mobilní telefon 
Vzhledem k tomu, že na účtu SMC IA u mobilního operátora neustále přibývá poměrně 
velké množství bonusových bodů, které nenajdou uplatnění, poskytne SMC IA tyto 
body svým zaměstnancům, kteří nemají přidělený služební telefon. Pokud si tedy 
zaměstnanec vybere mobilní telefon z aktuální nabídky poskytované společností T-
mobile, pak mu SMC IA poskytne 10.000 bonusových bodů (T-mobile) a za mobilní 
telefon zaplatí velmi příjemně dotovanou cenu. Za každý benefitní bod má zaměstnanec 
nárok na slevu v hodnotě 1 Kč. Hodnota slevy musí být nižší než cena telefonu (včetně 
DPH). Benefity lze uplatnit pouze na mobilní telefon, nikoliv na příslušenství. Tento 
benefit by bylo možné zaměstnanci poskytnout maximálně 1x za 2 roky a to pouze 
pokud je na bonusovém účtu u firmy T-mobile potřebný počet bonusových bodů ve 
prospěch SMC IA. 
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Penzijní připojištění 
Po předložení smlouvy o penzijním připojištění je možno využít benefitní body na 
financování splátek penzijního připojištění. 1 Kč = 1 benefitní bod. 
 
Životní pojištění 
Po předložení smlouvy o životním pojištění je možno využít benefitní body na 
financování splátek penzijního připojištění. 1 Kč = 1 benefitní bod. 
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4 ZÁVĚR 
Práce se zabývá pracovními podmínkami v podniku. V části zabývající se 
pracovním prostředím je hlavní důraz kladen na kancelář firmy. Po analýze současného 
stavu jsou zde zpracovány návrhy na vylepšení pracovního prostředí, za nejzávažnější 
problém považuji špatné umístění klimatizačních jednotek a velký počet zaměstnanců 
pracujících v jedné kanceláři. 
V další části je navržen mzdový a benefitní systém podniku. Oba systémy jsou 
navrhovány na maximální motivaci zaměstnanců a na rozvoj kladného postoje 
zaměstnanců k firmě. Mzdový systém je navržen pouze v hrubých rysech. Tento návrh 
by byl prezentován vedení firmy a teprve po jeho předběžném schválení by byl dále 
přesně vypracován. Pro přesné vytvoření systému je nutné získat od firmy konkrétní 
údaje o hospodářských výsledcích podniku a záměry v oblasti finanční politiky. 
Benefitní systém umožňuje zaměstnancům využít benefitní body přidělené firmou na 
uspokojení svých zájmů. Jednotlivé benefity jsou v práci krátce popsány. Seznam 
benefitů není konečný a je počítáno s možností jeho rozšíření podle požadavků 
zaměstnanců. 
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